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PENGARUH BUDAYA BIROKRASI, BUDAYA INOVATIF DAN BUDAYA SUPORTIF TEHADAP KEPUASAN KERJA

Novi Rukhviyanti

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya birokrasi, budaya inovatif dan budaya suportif terhadap kepuasan kerja pada salah satu bank di Rangkasbitung.
Data yang digunakan adalah data primer yang dikumpulkan dari 65 responden yang merupakan karyawan pada salah satu bank di Rangkasbitung. Studi ini menggunakan analisis regresi berganda sebagai alat analisisnya. Hasil penelitian deskriptif dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 1) budaya birokrasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan Kerja, 2) budaya inovatif tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja, dan 3) budaya suportif berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Kata Kunci : budaya birokrasi, budaya inovatif, budaya suportif dan kepuasan kerja

I. PENDAHULUAN

Di era globalisasi seperti sekarang ini perusahaan-perusahaan di Indonesia berjalan di lingkungan dunia bisnis yang sangat kompetitif dan semakin kompleks. Banyak perusahaan yang bahkan tidak dapat bertahan lama di dalam pasar domestik, maka dari itu perusahaan berusaha melakukan semua hal yang mungkin dapat dilakukan untuk dapat berkompetisi dengan perusahaan-perusahaan yang ada, termasuk mempertahankan keunggulan kompetitif (competitive advantage) mereka. Menurut Lund, (2003) Untuk mempertahankan keunggulan kompetitif (competitive advantage), organisasi harus memelihara hubungan dengan para pekerja mereka. Dalam memelihara hubungan dengan para pekerja tidak lepas pada budaya yang ada diperusahaan itu sendiri. Budaya birokrasi, budaya inovatif, dan budaya suportif adalah salah jenis budaya yang perlu dipelihara dalam organisasi. 
Setiap organisasi mempunyai kebudayaan yang memungkinkan menjadi kekuatan positif atau negatif dalam mencapai prestasi yang efektif. Menurut Lund (2003) budaya birokrasi, budaya inovatif, budaya suportif adalah pola nilai-nilai bersama dan kepercayaan yang membantu individu untuk memahami cara fungsi organisasi dan menyediakan mereka dengan norma-norma untuk perilaku dalam organisasi. Budaya birokrasi, budaya inovatif, budaya suportif yang meresap mensyaratkan bahwa manajemen mengakui dimensi yang mendasari budaya perusahaan mereka dan dampaknya pada karyawan antara lain pada variabel terkait seperti kepuasan, komitmen, kohesi, implementasi strategi, dan kinerja.

Spesifik mengenai kepuasan kerja, kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kepuasan hidup karena sebagian besar waktu manusia dihabiskan di tempat kerja. Kepuasan tidak hanya secara negatif terkait dengan keabsenan dan pengunduran diri, namun menurut mereka organisasi dibebani tanggung jawab memberikan penghargaan kepada karyawan. Oleh karena itu, meski kepuasan kerja lebih mencerminkan sikap daripada perilaku, para peneliti perilaku organisasi umumnya menganggapnya sebagai keluaran penting organisasi. (Robbins, 2006:32)
Dalam kaitannya dengan budaya birokrasi, budaya inovatif, budaya suportif, Renyowijoyo (2003) mengemukakan bahwa budaya birokrasi, inovatif dan suportif, mempunyai dampak positif bagi pembentukan kepuasan kerja. Lok dan Crawford (2003) mengemukakan bahwa budaya birokrasi, inovatif, dan suportif memberikan pengaruh positif kepuasan kerja. Begitu juga dengan penelitian yang dilakukan  oleh (Suryarini, 2003; Zazzali et al., 2006; Lee dan Chang, 2008 ), bahwa ketiga budaya organisai tersebut mempunyai pengaruh yang positif terhadap  kepuasan kerja karyawan. 

Walaupun beberapa studi telah menyatakan bahwa budaya birokrasi, budaya inovatif dan budaya suportif memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, namun Yiing dan Zaman (2008) berdasarkan studinya menemukan bahwa hanya budaya suportif yang berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, dan Widyarini (2009) menemukan bahwa budaya birokrasi berpengaruh negatif terhadap kepuasan Kerja. Bahkan, Chen (2004) tidak melihat adanya hubungan yang signifikan antara budaya birokrasi, budaya inovatif, budaya suportif dengan kepuasan kerja.

Adanya perbedaan temuan ini merupakan hal yang menarik untuk dikaji lebih lanjut. 

II. REVIEW LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Wallach (1983) menjelaskan bahwa budaya birokrasi adalah budaya yang hirarkis dan terkotak-kotak. Ada batas yang jelas atas tanggung jawab dan wewenang. Wallach (1983) mendefinisikan budaya inovatif sebagai budaya yang mengandung tantangan, risiko dan kreativitas. Budaya inovatif cocok untuk orang-orang yang suka bekerja pada perusahaan yang memiliki inovasi dan kondisi yang memerlukan tantangan, kewirausahaan, pengambilan resiko, kreativitas, dan berorientasi pada hasil. Budaya ini juga mendorong pekerja untuk berkreasi, menciptakan sesuatu yang benar-benar baru dan asli sehingga kreativitas pekerja sangat  dihargai. Wallach (1983) mendefinisikan budaya suportif sebagai budaya yang mengutamakan nilai kekeluargaan seperti keharmonisan, keterbukaan, persahabatan, kerjasama, dan kepercayaan. Lingkungan kerja yang bersahabat, saling membantu antar satu pekerja dengan pekerja lainnya adalah salah satu ciri budaya suportif. Pola interaksi komunikasi yang demikian berdampak pada meningkatnya kinerja karyawan dalam organisasi, baik melalui kontribusi individu maupun kelompok yang bekerja bersama.

Secara empiris, O’Reilly et al. (1991) berdasarkan hasil studinya menyimpulkan bahwa kesesuian antara pegawai dengan organisasi yang dikur dengan budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Studi Shou dan Yu (2010) dan Sledge (2008) menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh penting terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Studi lain dilakukan oleh Lok dan Crawford (2004) serta Silverstone (2004), mereka menemukan bahwa budaya inovatif dan suportif memberikan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Adapun studi Stevens et al. (1992) serta Lund (1994) menunjukkan bahwa budaya birokrasi dengan segenap proseduralnya memberikan pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan uraian-uraian tersebut dapat disusun hipotesis:

H1 
: Budaya birokrasi memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja

H2 
: Budaya inovatif memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja

H3 
: Budaya suportif memliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja
III. METODE DAN PROSEDUR PENELITIAN


Sampel adalah 65 pegawai salah satu bank di Rangkasbitung yang dijadikan sampel adalah semua anggota populasi tersebut. Model pemecahan masalah yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi Berganda. Gambar model analisis sebagai berikut :

Gambar 1.

Model Analisis


Keterangan :

X1   = Budaya Birokrasi

X2   = Budaya Inovatif

X3   = Budaya Suportif
Y   = Kepuasan Kerja
e   = Error (Presisi)
Budaya birokrasi, budaya inovasi dan budaya suportif diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Wallach (1983). Kepuasan Kerja diukur dengan menggunakan kuesioner yang terdiri dari 5 pernyataan yang dikembangkan oleh Robbins      (2006:32). Seluruh pengukuran didasarkan pada tanggapan subyek terhadap serangkaian item yang menggunakan skala lima poin likert type,  yang dimulai dengan angka 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai angka 5 (Sangat Setuju).

IV. 
TEMUAN - TEMUAN

4.1. Pengujian Kualitas Insrumen Pengukuran

Berikut ini tersaji resume pengujian validitas dan reliabilitas instrumen penelitian untuk masing-masing variabel :
Tabel 1. 
Uji Validitas dan Reliabilitas
	Variabel
	Korelasi
	Reliabilitas

(Cronbach Alpha)

	Budaya Birokrasi
	0.470 – 0.619
	0.731

	Budaya Inovasi
	0.439 – 0.788
	0.751

	Budaya Suportif
	0.439 – 0.810
	0.744

	Kepuasan Kerja
	0.533 – 0.892
	0.796



Berdasarkan Tabel. 1. diatas maka dapat disimpulkan bahwa semua item dari instrumen pernyataan mengenai variabel yang menjadi kepentingan dinyatakan valid. Dikarenakan semua hasil korelasi tiap item dengan total item melampaui kriteri yang ditetapkan yaitu 0.30. Dan masing-masing instrumen pengukuran adalah reliabel karena koefisien Cronbach alpha dari masing-masing variabel adalah lebih besar dari 0.60.
4.2.
Tanggapan Responden
Tabel 2. 
Tanggapan Responden
	No
	Uraian
	Kisaran

Rata-Rata
	Nilai Tengah

	1.
	Budaya Birokrasi
	3.25 – 4.07
	3

	2.
	Budaya Inovasi
	3.21 – 4.20
	3

	3.
	Budaya Suportif
	3.63 – 4.39
	3

	4.
	Kepuasan Kerja
	3.05 – 4.09
	4



Berdasarkan tanggapan responden pada tabel diatas bahwa Nilai Tengah dari Budaya Birokrasi, Budaya Inovasi, dan Budaya Suportif mempunyai rata-rata mendekati skala 3 yang mempunyai makna Sedang yaitu memiliki tingkat yang wajar di tempat mereka bekerja sekarang. Sedangkan nilai tengah Kepuasan kerja adalah 4 dimana mempunyai makna tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerjanya tinggi di tempat mereka bekerja sekarang.

4.3.
Korelasi Antar Variabel

Tabel 3. 
Korelasi Antar Variabel
	No
	
	1
	2
	3
	4

	1.
	Budaya Birokrasi
	1
	0.298*
	0.192
	0.049

	2.
	Budaya Inovasi
	0.298*
	1
	0.489**
	0.358**

	3.
	Budaya Suportif
	0.192
	0.489**
	1
	0.513**

	4.
	Kepuasan Kerja
	0.049
	0.358**
	0.513**
	1



     ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).


     *   Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Korelasi menunjukkan indikasi awal terdapat dua korelasi yang sangat signifikan variabel budaya inovatif dan budaya suportif terhadap kepuasan kerja dengan tingkat signifikansi lebih besar dari 0,01. Besarnya nilai koefisien korelasi antara variabel budaya inovatif terhadap kepuasan kerja sebesar 0,358, dan budaya suportif terhadap kepuasan kerja sebesar 0,513.  Sedangkan variabel budaya birokrasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Sebab, besarnya nilai koefisien korelasi antara variabel budaya birokrasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,049.

4.4.
Pengujian Hipotesis


Pengujian hipotesis dilakukan untuk menguji ada tidaknya hubungan negatif antara variabel independen terhadap variabel dependen. Dapat dilihat dari tabel dibawah ini :

Tabel 4. 
ANOVA
	
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Regression
	9,313
	3
	3,104
	6,924
	,001(a)

	Residual
	23,315
	52
	,448
	 
	 

	Total
	32,629
	55
	 
	 
	 


a  Predictors: (Constant), BS, BB, BI

b  Dependent Variable: KK


Dengan demikian, disimpulkan bahwa secara uji simultan dari hasil perhitungan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,01. Hal ini berarti hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi ”Sekurang-kurangnya salah satu variabel independen (budaya birokrasi, budaya inovatif, atau budaya suportif) berpengaruh positif terhadap variabel dependen (kepuasan kerja)” dapat dilanjutkan. Karena output ini menunjukkan bahwa F-sig lebih kecil dari tingkat signifikansi yang ditentukan 
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4.5.  Koefisien


Tabel 5.

Coefficients
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	 
	B
	Std. Error
	Beta
	 
	 

	(Constant)
	,891
	,801
	 
	1,113
	,271

	 Budaya Birokrasi
	-,126
	,179
	-,087
	-,705
	,484

	 Budaya Inovatif
	,210
	,177
	,164
	1,187
	,241

	 Budaya Suportif
	,584
	,175
	,450
	3,340
	,002


a  Dependent Variable: KK


Tabel 5 menunjukkan estimasi koefisien dari masing-masing hubungan yang dihipotesiskan. Dengan α = 0.05, Selanjutnya dapat dikemukakan bahwa tidak semua hubungan antar variabel dapat mengkofirmasikan hipotesis yang diajukan. Variabel budaya birokrasi dan budaya inovatif terhadap kepuasan kerja tidak signifikan sehingga tidak dapat dikonfirmasikan, maka hanya hipotsis mengenai budaya suportif terhadap kepuasan kerja yang dapat dikonfirmasikan oleh data.

V.  DISKUSI, IMPLIKASI DAN KETERBATASAN

Pada studi ini, terdapat tiga hipotesis yang diajukan. Dari ketiga hipotsis yang diajukan tersebut, tidak semua hipotesis dapat dikonfirmasikan oleh data. Hipotesis mengenai adanya hubungan positif budaya birokrasi terhadap kepuasan kerja dan budaya inovatif terhadap kepuasan kerja gagal dikonfirmasikan, sedangkan budaya suportif terhadap kepuasan kerja berhasil dikonfirmasikan. Temuan-temuan ini sejalan dengan studi-studi yang telah dilakukan oleh para peneliti sebelumnya. 
Secara teoritis, hasil temuan mengenai pengaruh budaya birokrasi terhadap kepuasan kerja mengkonfirmasikan hasil penelitiannya sebelumnya yang dilakukan oleh peneliti Widyarini (2009) menemukan bahwa budaya birokrasi berpengaruh negatif terhadap kepuasan Kerja. Bahkan, Chen (2004) tidak melihat adanya hubungan yang signifikan antara budaya birokrasi, budaya inovatif, budaya suportif dengan kepuasan kerja. Namun masih banyak faktor-faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja, yang tidak diteliti lebih lanjut dalam penelitian ini.

Secara praktis, penelitian ini mengimplikasikan beberapa hal. Pertama, para pemimpin sebaiknya melihat apakah birokrasi yang dijalankan dalam pekerjaan karyawan sudah sesuai dengan kemampuan yang dimuliki oleh karyawan tersebut atau tidak. Karena hal tersebut dapat memicu terjadinya ketidak puasa dalam bekerja. Kedua pimpinan sebaiknya lebih memperhatikan dan memberikan arahan tentang birokrasi yang harus dilakukan oleh karyawan, agar karyawan jelas apa yang harus dilakukan sesuai aturan atau birokrasi yang ada. Ketiga agar budaya suportif bisa dilakukan diterapkan oleh karyawan dengan baik. Maka pimpinan memberikan dukungan-dukungan terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut. Oleh karena itu, perlu dibangun ruang gerak perilaku karyawan yang lebih mendorong terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan. Kemudian hendaknya sebagai atasan secara pribadi memperhatikan bawahan yang bekerja keras, selalu membimbing  bawahan yang sudah siap dipromosikan dan suka mengarahkan bawahan  sesuai dengan tingkat kematangannya.

Studi ini dibuat dalam lingkup kantor di indonesia yaitu salah satu bank di Rangkasbitung. Keterbatasan pertama yang dihadapi penulis adalah mengenai jumlah sampel. Subyek yang digunakan dalam studi ini berjumlah 65 responden, dimana jumlah ini dirasakan kurang memadai untuk mendapatkan hasil penelitian yang dapat digeneralisir ke dalam lingkup yang lebih luas.

Keterbatasan kedua berkaitan dengan perbedaan kondisi lingkungan dimana peneliti dilakukan. Perbedaan kondisi lingkungan dapat memberikan pemahaman yang berbeda.

Keterbatasan ketiga adalah terdapat kemungkinan bias dari sifat kuesioner. Meskipun kuesioner telah divalidasi, pengisian kuesioner dari responden belum tentu mencerminkan pandangan responden yang sesungguhnya. 
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